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PENGARUH MOTIVASI KERJA TERHADAP PENGEMBANGAN KARIR 
PERAWAT DI RUANG RAWAT INAP DAN RAWAT JALAN RSUD S. K. 
LERIK KUPANG 
Rovianawati Agustina¹, Frans Salesman², Akto Yudowaluyo³ 
Universitas Citra Bangsa 
ABSTRAK 
Tanpa motivasi seorang perawat tidak dapat melaksanakan tugasnya 
dengan baik, hasil kerja yang dihasilkan tidak akan memuaskan sehingga 
berdampak buruk bagi perkembangan karir perawat. Tujuan penelitian adalah 
untuk menganalisis pengaruh antara motivasi kerja terhadap pengembangan karir 
perawat di Ruang Rawat Inap Dan Rawat Jalan Rsud S. K. Lerik Kupang. 
Pengambilan sampel menggunakan total sampling dengan menggunakan 
kuesioner. Metode yang digunakan dalam penelitian adalah teknik analisis data 
dengan menggunakan uji regresi linear sederhana. Analisis ini digunakan untuk 
mengukur pengaruh variabel bebas motivasi kerja terhadap variabel terikat 
pengembangan karir perawat dengan bantuan software SPSS versi 16 dengan 
jumlah responden 31 orang perawat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 31 
perawat yang diteliti, motivasi kerja perawat memiliki kategori cukup yaitu 16 
responden (51%), dan pengembangan karir perawat memiliki kategori baik yaitu 
29 responden (94%). Motivasi kerja memiliki pengaruh kecil terhadap 
pengembangan karir perawat, hal ini ditunjukkan dengan keofisien variabel 
dimana motivasi kerja berpengaruh positif sebesar 0,399. Berdasarkan hasil uji 
keofisien determinasi sebesar 0,399 atau 40%, sedangkan sisanya 60% 
dipengaruhi oleh faktor lain seperti latar belakang pendidikan. Hal ini juga 
ditunjukkan hasil uji f dengan koefisien variabel motivasi kerja dan 
pengembangan karir perawat sebesar 19,239 dan nilai sig 0,000 < 0,05. Motivasi 
kerja yang tinggi akan meningkatkan pengembangan karir perawat, dan 
pengembangan karir yang jelas, maka perawat akan termotivasi untuk bekerja 
lebih giat dalam mencapai tahap kerja yang lebih tinggi. Peneliti selanjutnya dapat 
meneliti tentang faktor-faktor lain selain motivasi kerja yang mempengaruhi 
motivasi kerja perawat terhadap pengembangan karir perawat. 
 










THE EFFECT OF WORK MOTIVATION ON THE CAREER 
DEVELOPMENT OF NURSES IN THE INPATIENT AND OUTPATIENT 
WARD OF S. K. LERIK KUPANG HOSPITAL 
Rovianawati Agustina¹, Frans Salesman², Akto Yudowaluyo³ 
Citra Bangsa University 
ABSTRACT 
Without the motivation of a nurse not being able to carry out her duties 
properly, the resulting work will not be satisfactory so it adversely impacts the 
development of the nurse's career. The purpose of the study was to analyze the 
influence between work motivation on the career development of nurses in the 
Inpatient and Outpatient Ward of S. K. Lerik Kupang Hospital. Sampling used 
total sampling with questionaries tools. The method in this study used a data 
analysis technique by using a simple linear regression test. This analysis was used 
to measure the effect of work motivation-free variables on nurse career 
development bound variables with the help of SPSS software version 16 with 31 
respondents. The results showed that of the 31 nurses studied, nurse work 
motivation had a sufficient category of 16 respondents (51%), and the career 
development of nurses had a good category of 29 respondents (94%). Work 
motivation had a small influence on the development of nursing careers, this was 
demonstrated by variable inefficiencies where work motivation had a positive 
effect of 0.399. Based on the results of the determination keofisien test by 0.399 
or 40%, while the remaining 60 % was influenced by other factors such as 
educational background. It also showed f test results with a variable koefisien of 
work motivation and nursing career development of 19,239 and a sig value of 
0.000 < 0.05. High work motivation will increase the development of nurse 
careers and clear career development, then nurses will be motivated to work more 
vigorously in reaching higher levels of work. Researchers can further research on 
factors other than work motivation that influence the motivation of nurses' work 
towards the development of nursing careers. 
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1.1 Latar Belakang 
Motivasi adalah perasaan atau pikiran yang mendorong seseorang untuk 
melakukan pekerjaan atau menjalankan kekuasaan, terutama dalam berpikir. 
Motivasi kerja dibutuhkan oleh semua karyawan termasuk perawat yang 
bekerja di rumah sakit. Perawat sebagai aset yang penting dalam 
penyelenggaraan sarana kesehatan akan memiliki peran yang sangat penting, 
selain sebagai tenaga kesehatan untuk merawat pasien. Oleh karena peran 
penting tersebut, pengembangan karir perawat harus ditingkatkan. Hal ini 
akan meningkatkan motivasi  perawat agar berusaha untuk terus berprestasi, 
memperoleh kepuasan kerja, dan meningkatkan kualitas pelayanan bagi 
rumah sakit (Marquis & Houston, 2012). Dengan demikian jika 
pengembangan karir tidak ditingkatkan maka akan berdampak pada buruknya 
kualitas pelayanan keperawatan di sebuah rumah sakit. Motivasi merupakan 
hal yang penting untuk diperhatikan, karena dengan motivasi seorang perawat 
akan dapat memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas yang 
dibebankan. Tanpa adanya motivasi maka seorang perawat  tidak dapat 
memenuhi tugas-tugasnya dengan baik, hasil kerja yang dihasilkan pun tidak 
akan memuaskan. 
Berdasarkan World Health Organisation (2017), menunjukkan bahwa 
Indonesia masuk dalam 5 negara dengan motivasi tenaga kesehatannya paling 
rendah, selain Vietnam, Argentina, Nigeria dan India. Hal ini disebabkan dari 
aspek pemenuhan kesejahteraan dan dari informasi yang di peroleh bahwa 
sekitar 175.000 orang pegawai 98.512 orang atau 56% mengeluhkan tentang 
rendahnya insentif yang di terima dari institusi tempat mereka bekerja. 
Permasalahan yang terjadi dipelayanan kesehatan saat ini yaitu banyaknya 
tenaga kesehatan yang tidak memiliki motivasi tinggi untuk bekerja 
disebabkan oleh berbagai faktor seperti beban kerja yang berat, resiko kerja 
yang tinggi di dalam negeri dan program pelatihan yang kurang dari rumah 
sakit, akan tetapi tidak diimbangi dengan perlindungan kerja yang baik dan 
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upah yang tidak memuaskan, belum lagi faktor kesejahteraan dan faktor 
kompetensi. Berbeda dengan tenaga kesehatan yang berada di luar negeri 
yang memiliki motivasi mulai dari pengembangan diri, gaji yang dianggap 
lebih besar, dan pengalaman hidup dan karir yang luar biasa. Sehingga 
banyak tenaga kesehatan dari dalam negeri yang pindah untuk bekerja di luar 
negeri. 
Banyak masalah yang terjadi diseputar motivasi kerja perawat. Menurut 
peneliti Shahnaz, dkk (2014) di Pakistan diketahui tedapat 52,1% perawat 
dengan motivasi kerja rendah. Di Indonesia Budiawan (2015) melaporkan di 
Rumah Sakit Jiwa Bali terdapat 60% perawat dengan motivasi kerjanya 
rendah. Khasia (2013) di Sumatra Utara terdapat 19,7% perawat dengan 
motivasi kerja rendah. Jadi dari tiga peneltian diatas dapat disimpulkan bahwa 
motivasi kerja perawat masih menjadi permasalahan dalam pelayanan 
keperawatan. Bila perawat memiliki motivasi kerja yang baik akan akan 
mempengaruhi pengembangan karirnya. Hal tersebut sesuai dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Ayu Amelia Fitri pada (2014) dengan judul faktor-faktor 
yang berhubungan dengan motivasi kerja pegawai di Puskesmas IV Koto 
Agam Kabupaten Agam, menunjukkan bahwa motivasi kerja pegawai rendah 
51,4%. Hubungan antara tanggung jawab dengan motivasi kerja, dilihat dari 
hasil penelitian didapatkan tanggung jawab pekerjaan dengan motivasi kerja 
yang rendah 78,9%. Rendahnya tanggung jawab terlihat dari banyaknya 
pegawai yang menunda-nunda menyelesaikan pekerjaannya, datang tidak 
tepat waktu, melakukan pekerjaan lain diluar pekerjaan seperti meninggalkan 
tempat kerja pada saat jam kerja. 
Hasil penelitian Hendianti menyatakan bahwa perawat-perawat yang 
bekerja di rumah sakit di Asia Tenggara termasuk Indonesia memiliki beban 
kerja tinggi akibat dibebani tugas-tugas non keperawatan. Perawat yang 
diberi beban kerja tinggi dapat berdampak kepada penurunan tingkat 
kesehatan, motivasi kerja, kualitas pelayanan keperawatan, pengembangan 
karir perawat, dan kegagalan dalam melakukan tindakan pertolongan terhadap 
pasien, (WHO,1997 dalam Hendianti, dkk, 2013). Data kepegawaian pada 
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Januari–Juli tahun 2020 menunjukan bahwa perawat di ruang rawat inap dan 
rawat jalan RSUD S. K. Lerik Kupang berjumlah 31 orang yang terdiri dari 
ruang rawat inap Garuda yaitu 14 orang, dan Cendrawasih 12 orang, serta 
ruang rawat jalan berjumlah 5 orang. 
Berdasarkan hasil penelitian Christien Foenay, dkk (2017), menyatakan 
bahwa jumlah  kunjungan  di instalasi gawat darurat  dari  tahun  2014  ke  
tahun  2015  mengalami penurunan  sama  halnya  dengan  rawat jalan. 
Adanya ketidakpuasan pasien terkait dengan pelayanan kesehatan yang 
diberikan oleh para perawat sehingga menyebabkan penurunan, dan pada 
tahun 2016 masih mengalami penurunan karena adanya karyawan yang 
mengundurkan diri. Masih tingginya keluhan yang disampaikan pasien ketika 
menjalani proses pengobatan atau rawat inap di Rumah Sakit Pemerintah 
merupakan satu indikator masih rendahnya motivasi kerja yang diberikan. 
Hal ini terlihat dari sebagian keluhan yang disampaikan pasien berhubungan 
dengan kualitas pelayanan. Pada umumnya pasien  tidak dapat menilai 
kompetensi teknis sehingga mereka menilai mutu layanan atau kenyamanan 
pelayanan. Berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa motivasi kerja 
memiliki pengaruh terhadap pengembangan karir dengan nilai persentase 
40%, sedangkan  60%  lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Motivasi 
kerja memiliki nilai 40% karena rata-rata perawat yang bekerja di Ruang 
Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang berjenis kelamin 
perempuan dan dilihat dari data tabulasi di dapatkan nilai pengembangan 
karir sangat rendah yaitu 50. 
Dalam industri pelayanan kesehatan, kualitas pelayanan, hal yang 
sangat penting dalam mewujudkan kepuasan pasien, apalagi hal ini 
berhubungan dengan hidup mati seseorang. Rumah sakit swasta maupun 
pemerintah berusaha menjaring pasien sebanyak-banyaknya dengan cara 
meningkatkan pelayanan yang berkualitas. Rumah sakit sebagai salah satu 
lembaga pelayanan kesehatan diharapkan dapat memberikan pelayanan bagi 
masyarakat yang komprehensif, terpadu, merata, serta dapat terjangkau oleh 
masyarakat. Rumah sakit juga memiliki kegiatan untuk menyelenggarakan 
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upaya pelayanan kesehatan untuk memelihara dan meningkatkan derajat 
kesehatan yang optimal bagi masyarakat. Kualitas pelayanan kesehatan 
mempunyai kaitan yang erat dengan hasil pelayanan kesehatan, baik secara 
medis maupun non medis. Kualitas pelayanan yang bermutu dan efektif di 
suatu rumah sakit meliputi pelayanan yang nyaman, petugas yang ramah, 
komunikasi dokter dengan pasien yang baik, kualitas dan kuantitas peralatan 
medis yang memadai, kualitas lingkungan klinik yang baik dan biaya 
perawatan yang terjangkau sehingga dapat mempengaruhi kepuasan pasien. 
Pasien yang merasa puas cenderung akan memberikan referensi yang baik 
kepada orang lain atas suatu kualitas pelayanan yang diterimanya. 
Pengembangan jenjang karir profesional perawat mencakup empat 
peran utama perawat profesional, yaitu perawat klinik (PK), perawat manajer 
(PM), perawat pendidik (PP) dan perawat peneliti/riset (PR). Jenjang karir 
tenaga keperawatan untuk masing-masing kategori adalah: untuk perawat 
klinik terdiri dari enam level yaitu: Perawat Klinik I (Perawat Pelaksana 
Muda), Perawat Klinik II (Perawat Pelaksana), Perawat Klinik III (Perawat 
Mahir Muda), Perawat Klinik IV (Perawat Mahir), Perawat Klinik V 
(Perawat Ahli Muda), dan Perawat Klinik VI (Perawat Ahli). Peningkatan 
karir perawat dari satu jenjang ke jenjang yang lebih tinggi didasarkan pada 
kompetensi yang disyaratkan, memiliki pengalaman kerja dan memiliki 
persyaratan pendidikan formal dan pendidikan berkelanjutan. Peningkatan 
jenjang karir perawat selalu diikuti dengan adanya penghargaan baik 
penghargaan berupa pendidikan berkelanjutan atau yang berhubungan dengan 
peningkatan pendapatan. Mekanisme peningkatan pendapatan harus 
didasarkan pada pencapaian keberhasilan dari kompetensinya. Mengingat 
pentingnya pelayanan kesehatan bagi setiap penduduk, menjadikan sebuah 
rumah sakit mempunyai peranan yang penting dalam menjawab kebutuhan 
masyarakat akan pelayanan kesehatan. Pelayanan kesehatan haruslah dapat 
dinikmati oleh seluruh masyarakat. Peran rumah sakit sebagai pemberi 
pelayanan kuratif, rehabilitatif, promotif, dan preventif, menempati peran 
penting dalam sistem pelayanan kesehatan. Karena pentingnya peran  rumah 
sakit dalam sistem pelayanan kesehatan, maka berbagai upaya untuk 
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meningkatkan mutu pelayanan rumah sakit menjadi prioritas dalam 
pembangunan bidang kesehatan. Hal ini layak untuk diupayakan agar seluruh 
masyarakat dapat menikmati pelayanan kesehatan secara terjangkau dan 
terlayani secara merata. Oleh karena itu, motivasi perawat yang tinggi akan 
memberikan pelayanan yang memuaskan dan tentu akan menjadi citra yang 
baik bagi rumah sakit sehingga dapat menjadi rujukan para calon pasien 
untuk berobat di rumah sakit serta pengembangan karir perawat di rumah 
sakit tersebut juga akan meningkat seiring dengan banyaknya kemajuan 
dalam rumah sakit itu sendiri. Berdasarkan hal-hal yang telah disebutkan di 
atas, maka peneliti ingin meneliti permasalahan mengenai adanya pengaruh 
antara motivasi kerja dengan pengembangan karir perawat di RSUD S. K. 
Lerik  Kupang.  
1.2 Rumusan Masalah 
Apakah ada pengaruh antara motivasi kerja terhadap pengembangan karir 
perawat di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang? 
1.3 Tujuan Penelitian 
1.3.1 Tujuan Umum  
Untuk menganalisis pengaruh antara motivasi kerja terhadap pengembangan 




1.3.2 Tujuan Khusus 
1) Mengidentifikasi motivasi kerja perawat di Ruang Rawat Inap dan 
Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang? 
2) Mengidentifikasi pengembangan karir perawat di Ruang Rawat Inap 
dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang? 
3) Menganalisis pengaruh motivasi kerja dengan pengembangan karir 
perawat di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik 
Kupang? 
1.4  Manfaat Penelitian 
1.4.1 Manfaat Teoritis 
Secara teoritis penelitian ini bermanfaat untuk mengembangkan keilmuan 
dalam disiplin ilmu keperawatan tentang konsep motivasi kerja terhadap 
pengembangan karir perawat di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD 
S. K. Lerik Kupang. 
 
1.4.2  Manfaat Praktik 
1) Bagi Tempat Penelitian di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. 
Lerik Kupang 
Sebagai sumber informasi dan bahan masukan untuk perawat di Ruang 
Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang untuk 
meningkatkan motivasi kerja dan pengembangan karir perawat. 
2) Bagi Institusi 
Sebagai bahan referensi dan menambah kepustakaan di  bidang manajemen 
keperawatan di Universitas Citra Bangsa Kupang. 
3) Bagi Peneliti 
Sebagai bahan pembelajaran dan menambah wawasan serta pengetahuan 









2.1 Konsep Motivasi 
2.1.1 Pengertian Motivasi 
Menurut Maslow motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan (energi) 
seseorang yang dapat menimbulkan tingkat persistensi dan 
antusiasmenya dalam melaksanakan suatu kegiatan, baik yang bersumber 
dari dalam diri individu itu sendiri maupun dari luar individu. Menurut 
motivasi diartikan sebagai dorongan internal dan eksternal dalam diri 
seseorang yang di indikasikan dengan adanya hasrat dan minat untuk 
melakukan kegiatan, dorongan dan kebutuhan untuk melakukan kegiatan, 
harapan dan cita-cita, penghargaan dan penghormatan atas diri, lingkungan 
yang baik, dan kegiatan yang menarik. Motivasi merupakan sumber 
kekuatan untuk melakukan kegiatan ke arah pencapaian tujuan. Motivasi 
menjadi suatu kekuatan, tenaga atau daya atau suatu keadaan yang 
kompleks dan kesiapsediaan dalam diri individu. Motivasi adalah perasaan 
atau pikiran yang mendorong seseorang untuk melakukan pekerjaan atau 
menjalankan kekuasaan, terutama dalam berpikir. Dari berbagai macam 
defenisi motivasi, ada tiga hal penting dalam pengertian motivasi, yaitu 
hubungan antara kebutuhan, dorongan, dan tujuan.  Kebutuhan muncul 
karena seseorang merasa sesuatu yang kurang, baik fisiologis maupun 
psikologis. Dorongan merupakan arah untuk memenuhi kebutuhan, 
sedangkan tujuan adalah akhir dari satu siklus motivasi (Nursalam, 2015: 
105). Motivasi adalah kekuatan, baik dari dalam diri maupun dari luar yang 
mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Motivasi adalah keinginan untuk melakukan sesuatu dan 






2.1.2 Bentuk-Bentuk Motivasi 
Menurut Hartono (2016), motivasi dibedakan menjadi 2 yaitu : 
1) Motivasi intrinsik atau motivasi yang datangnya dari dalam diri sendiri, 
biasanya timbul dari perilaku yang dapat memenuhi kebutuhan manusia 
sehingga manusia menjadi puas. 
2) Motivasi ekstrinsik berasal dari luar yang merupakan pengaruh dari 
orang lain atau lingkungan. Perilaku yang dilakukan dengan motivasi 
ekstrinsik biasanya penuh dengan kekhawatiran apabila tidak 
tercapainya kebutuhan. 
2.1.3 Teori Motivasi 
Maslow mengemukakan beberapa teori motivasi yaitu antara lain:  
1) Teori Kebutuhan (A Theory Of Human Motivation) 
Abraham Maslow meyakini bahwa pada dasarnya manusia itu baik dan 
menunjukkan bahwa individu memiliki dorongan  yang tumbuh secara terus 
menerus yang memiliki potensi besar. Sistem hirarki kebutuhan, 
dikembangkan oleh Maslow, merupakan  pola yang biasa digunakan untuk 
menggolongkan motif manusia. Sistem hirarki kebutuhan meliputi lima 
kategori motif yang disusun  dari kebutuhan yang paling rendah yang harus 
dipenuhi terlebih dahulu sebelum memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi 
(Wallace, Goldstein dan Nathan, 2007:277). Kelima tingkat kebutuhan 
sebagaimana diuraikan oleh Hamner dan Organ ditunjukkan dalam 
tingkatan kebutuhan berikut: 
a) Kebutuhan Fisiologis 
Makanan, air, seks, tempat perlindungan 
b) Kebutuhan Rasa aman. 
Perlindungan terhadap bahaya, ancaman, dan jaminan keamanan. Perilaku 
yang menimbulkan ketidakpastian berhubungan dengan kelanjutan 
pekerjaan atau yang merefleksikan sikap dan perbedaan, kebijakan 
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administrasi yang tidak terduga akan menjadi motivator yang sangat kuat 
dalam hal rasa aman pada setiap tahap hubungan kerja. 
c) Kebutuhan Sosial. 
Memberi dan menerima cinta, persahabatan, kasih sayang, harta milik, 
pergaulan, dukungan. Jika dua tingkat kebutuhan pertama terpenuh 
seseorang menjadi sadar akan perlunya kehadiran teman. 
d) Kebutuhan Harga Diri. 
Kebutuhan akan prestasi, kecukupan, kekuasaan, dan kebebasan. Intinya hal 
ini merupakan kebutuhan untuk kemandirian atau kebebasan. Status, 
pengakuan, penghargaan, dan martabat. Kebutuhan ini merupakan 
kebutuhan akan harga diri. 
e) Kebutuhan Aktualisasi Diri. 
Kebutuhan untuk menyadari kemampuan seseorang untuk kelanjutan 
pengembangan diri dan keinginan untuk menjadi lebih dan mampu untuk 
menjadi orang. (Kondisi kehidupan industri modern hanya memberi sedikit 
kesempatan untuk kebutuhan mengaktualisasikan diri untuk menemukan 
pernyataan) (Hamner dan Organ,  2005: 138). 
Dua dalil utama dapat disimpulkan dari Teori Hirarki Kebutuhan 
Maslow yaitu: 
a) Kebutuhan   kepuasan   bukanlah   motivator   suatu perilaku, 
b) Bila kebutuhan yang lebih rendah telah terpenuhi, maka kebutuhan yang 
lebih tinggi akan menjadi penentu  perilakunya (Hamner dan Organ, 2005: 
139). 
Jika pekerjan telah memenuhi beberapa kebutuhan yang  lebih tinggi 
maka hal tersebut akan menentukan dalam motivasi kerja. Tingkat aspirasi 
sangat berhubungan erat dengan hirarki kebutuhan, dan sikap akan 
menentukan jalan yang akan ditempuh seseorang untuk pencapaian 
kebutuhannya (Haiman, 2003, 219). Kategori kebutuhan yang paling pokok 
yang dikemukakan Maslow adalah aktualisasi diri. Keyakinan akan hal ini 
merupakan dasar asumsi teori Y McGregor tentang motivasi yang 
didasarkan pada pengaturan diri, pengendalian diri, motivasi dan 
kematangan (McGregor, 2000:47). 
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2) Teori Kebutuhan Berprestasi (Needs for Acievement). 
Teori ini dikemukakan oleh McClelland yang menyatakan bahwa motivasi 
berbeda-beda sesuai dengan kebutuhan seseorang akan prestasi. Ada tiga 
karakteristik orang yang berprestasi tinggi, yaitu suatu preferensi 
mengerjakan tugas dengan derajat kesulitan moderat, menyukai situasi 
timbulnya kinerja mereka, karena upaya-upaya mereka sendiri, serta 
menginginkan umpan balik tentang keberhasilan dan kegagalan mereka. 
a) Teori Dua Faktor. 
Teori ini dikemukakan oleh Herzberg yang menyatakan model dua faktor 
dari motivasi yaitu faktor motivasional dan faktor higiene atau 
pemeliharaan. Faktor motivasional adalah hal-hal yang mendorong 
berprestasi yang sifatnya intrinsik (dari dalam diri manusia). Faktor higiene 
(pemeliharaan) adalah faktor-faktor yang sifatnya entrinsik, yang berarti 
bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam 
kehidupannya. 
b) Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory). 
Teori ini dikemukakan oleh Edwin Locke (1978). Yang menyatakan bahwa 
dalam penetapan tujuan memiliki empat macam mekanisme motivasional, 
yaitu tujuan-tujuan yang mengarahkan perhatian, mengatur upaya, 
meningkatkan persistensi, dan menunjang strategi-strategi kegiatan.  
c) Teori Harapan. Dikemukakan oleh Victor H. Vroom (1964), 
Yang menyatakan bahwa motivasi merupakan akibat suatu hasil dari yang 
ingin dicapai seseorang dan perkiraan yang bersangkutan, bahwa 
tindakannya akan mengarah kepada hasil yang di inginkan. Artinya, apabila 
seseorang menginginkan sesuatu dan tampak jalannya terbuka, maka ia akan 
berupaya mendapatkannya. 
2.1.4 Tujuan Motivasi 
Menurut Donsu (2017), secara individual motivasi seseorang 
sangatlah personal, satu dengan yang lain berbeda. Mereka menempatkan 
dan mendasarkan atas nilai-nilai tertentu sesuatu dengan pandangan dan 
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dasar hidupnya. Hasibuan (2014) mengungkapkan bahwa tujuan motivasi 
adalah:  
1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 
2) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan 
3) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan 
4) Meningkatkan kedisiplinan absensi karyawan 
5) Mengefektifkan pengadaan karyawan  
6) Menciptakan suasan dan hubungan yang baik 
7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan 
8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 
9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya 
10) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 
Tindakan motivasi akan dapat berhasil, jika tujuannya jelas dan disadari 
oleh yang dimotivasi. Oleh karena itu, setiap orang yang akan memberikan 
motivasi harus mengenal dan memahami benar tentang latar belakang 
kehidupan, kebutuhan, dan keperibadian orang yang akan dimotivasi. 
2.1.5 Fungsi Motivasi 
Menurut Sardiman (2007) dalam Donsu (2007), fungsi motivasi ada 
tiga yaitu: 
1) Mendorong manusia untuk berbuat, dimana motivasi dalam hal ini 
merupakan motor penggerak dari setiap kegiatan yang dikerjakan. 
2) Menentukan arah perbuatan, ke arah tujuan yang hendak dicapai, sehingga 
motivasi dapat memberikan arah dan kegiatan yang harus dikerjakan sesuai 
dengan rumusan dari tujuannya. 
3) Sebagai seleksi perbuatan, yaitu menentukan perbuatan apa yang harus 
dikerjakan guna mencapai suatu tujuan, dengan menyisikan perbuatan-
perbuatan yang tidak bermanfaat bagi tujuan `tersebut. 
2.1.6 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 





1) Faktor fisik 
Motivasi yang ada dalam diri individu yang mendorong untuk bertindak 
dalam rangka memenuhi kebutuhan fisik seperti kebutuhan jasmani, raga, 
materi, benda atau berkaitan dengan alam, lingkungan dan kondisi 
seseorang yang meliputi, keadaan atau kondisi kesehatan, umur dan 
sebagainya. 
2) Faktor hereiter 
Motivasi yang didukung oleh lingkungan berdasarkan kematangan dan usia 
seseorang. 
3) Faktor intrinsik seseorang 
Motivasi yang berada dalam diri sendiri biasanya timbul dari perilaku yang 
dapat memenuhi kebutuhan sehingga puas dengan apa yang sudah 
dilakukan. 
4) Fasilitas 
Motivasi yang muncul karena adanya kenyamanan dan segala yang 
memudahkan dengan tersedianya sarana-sarana yang dibutuhkan untuk hal 
yang diinginkan. 
5) Situasi dan kondisi 
Motivasi yang timbul berdasarkan keadaan yang terjadi sehingga 
mendorong dan memaksa seseorang untuk melakukan sesuatu. 
6) Program dan aktivitas 
Motivasi yang timbul atas dorongan dalam diri seseorang atau pihak lain 
yang didasari dengan adanya kegiatan program rutin dan tujuan tertentu. 
7) Audio Visual (Media) 
Motivasi yang timbul dengan adanya informasi yang didapat dari perantara 
sehingga mendorong atau menggugah hati seseorang untuk melakukan 
sesuatu. 
8) Umur 
Semakin bertambahnya umur, tingkat kematangan dan kekuatan seseorang 
akan lebih matang dalam berfikir logis dan bekerja sehingga motivasi 




2.1.7 Pengukuran Motivasi 
1) Keberhasilan 
Setiap orang tertentu menginginkan keberhasilan dalam setiap kegiatan atau 
tugas yang dilaksanakan. Pencapaian prestasi atau keberhasilan dalam 
melakukan suatu pekerjaan akan menggerakan yang bersangkutan untuk 
tugas-tugas berikutnya. Dengan demikian, prestasi yang dicapai dalam 
pekerjaan akan menimbulkan sikap positif, yang selalu ingin melakukan 
pekerjaan dengan penuh tantangan. 
2) Pengakuan 
Penghargaan atau pengakuan sangat perlu diberikan kepada perawat yang 
berprestasi karena dapat memacuh perawat agar lebih berprestasi lagi. 
Penghargaan atau pengakuan juga sangat berpengaruh pada pengembangan 
karir perawat. Menurut Chairil (2002) dalam Sukma (2014), ego dan sifat 
manusia yang selalu merasa dirinya penting. Perawat yang memiliki 
motivasi kerja tinggi terhadap pengakuan akan menyerahkan semua 
kemampuan serta energi yang dimilikinya demi mencapai pengembangan 
karir yang maksimal. Penghargaan atau pengakuan terhadap perawat dapat 
diberikan atas jasa dan pengabdian perawat. Penghargaan dapat berupa 
bonus atau cindra mata bagi perawat yang berprestasi sedangkan pengakuan 
dapat diberikan dengan melakukan promosi jabatan. 
3) Kemungkinan untuk mengembangkan diri 
Menurut Hasibuan (2005) dalam Sukma (2014), jika ada kesempatan bagi 
setiap perawat dipromosikan berdasarkan asas keadilan dan objektivitas, 
maka perawat akan terdorong untuk bekerja dengan lebih giat, bersemangat, 
berdisiplin dan berprestasi sehingga sasaran rumah sakit secara optimal 
dapat dicapai. Menurut Nawawi (2004) dalam Sukma (2014), dalam 
lingkungan suatu rumah sakit setiap perawat memerlukan kejelasan 
pengembangan karir masing-masing dalam menghadapi masa depannya. Hal 
tersebut dapat ditempuh melalui penawaran untuk memangku suatu 
pekerjaan atau jabatan, memberi kesempatan mengikuti pelatihan atau 




4) Gaji atau upah 
Upah atau gaji merupakan imbalan yang diberikan kepada seseorang setelah 
melakukan suatu pekerjaan. Upah umumnya berupa uang atau materi 
lainnya. Perawat yang diberikan upah atau gaji sesuai dengan kerja yang 
dilakukan atau sesuai harapan, membuat perawat bekerja secara baik dan 
bersungguh-sungguh. 
5) Kondisi kerja 
Lingkungan kerja merupakan suatu variabel yang sangat mempengaruhi 
motivasi kerja perawat. Menurut Habibi (2005) dalam Sukma (2014), hasil 
analisis deskriptif kualitatif memperlihatkan bahwa seorang perawat akan 
memiliki motivasi kerja yang tinggi bila di dukung oleh lingkungan kerja 
yang baik dan nyaman. Desain rumah sakit harus dibuat agar dapat 
menunjang alur kerja yang ada dan juga menyangkut kebersihan 
lingkungan, keindahan, ketenangan, kelengkapan sarana dan prasarana 
pelaksanaan pekerjaan dan sebagainya. Lingkungan kerja juga menjadi 
salah satu faktor yang mempengaruhi terbentuknya pengembangan karir 
perawat. 
6) Hubungan antar pribadi 
Manusia sebagai makluk sosial akan selalu membutuhkan hubungan dengan 
orang lain, baik ditempat kerja maupun diluar lingkungan kerja. Menurut 
Hasibuan (2005) dalam Sukma (2014), hubungan harmonis antara kepala 
ruangan dan perawat atau hubungan vertikal akan membuat suasana kerja 
membaik. Selain itu, hubungan harmonis juga tercipta antar sesama perawat 
(hubungan horizontal). Kedua hubungan baik tersebut akan menciptakan 
kondisi kerja harmonis dan suasana kerja yang tidak membosankan. 
Hubungan yang terbina baik dapat membuat para perawat merasa menjadi 
bagian yang penting dalam tercapainya tujuan rumah sakit. Hal tersebut 
memotivasi kedisiplinan yang baik pada rumah sakit.  
7) Teknik pengawasan 
Menurut Apriliatin (2010) dalam Sukma (2014), yaitu disebutkan bahwa 
pengawasan terhadap perawat menjadi salah satu faktor pendukung dalam 
melaksanakan disiplin kerja, dengan pengawasan yang diatur sebagaimana 
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mestinya, maka para perawat akan terdorong untuk melaksanakan disiplin 
kerja. 
 
2.1.8 Cara Meningkatkan Motivasi 
Dalam Hartono (2016), ada beberapa hal yang meningkatkan motivasi 
sebagai berikut: 
1) Memotivasi dengan kekerasan (motivating by force) yaitu memotivasi 
dengan ancaman hukuman atau kekerasan dasar yang di motivasi dapat 
melakukan apa yang harus dilakukan. 
2) Memotivasi dengan bujukan (motivating by enticement), yaitu motivasi 
dengan bujukan atau memberi hadiah agar dapat melakukan sesuatu harapan 
yang memberikan motivasi. 
3) Memotivasi dengan identifikasi (motivating by identification on 
egoinvoirement), yaitu cara memotivasi dengan menanamkan kesadaran. 
Pada pelaksanaannya memotivasi dapat dilakukan dengan cara: teknik 
verbal, seperti berbicara untuk mambangkitkan semangat, pendekatan 
pribadi, diskusi, dan sebagainya. Teknik tingkah laku, yaitu meniru, 
mencoba, dan menerapkan. Teknik intensif dengan cara mengambil kaidah 
yang ada. Supertisi dan kepercayaan akan sesuatu secara logis, namun 
membawa keberuntungan. Citra atau image yaitu dengan imajinasi atau 
daya khayal yang tinggi, maka individu akan termotivasi. 
2.2 Motivasi kerja  
2.2.1 Pengertian Motivasi Kerja 
Bekerja adalah suatu bentuk aktivitas yang bertujuan untuk 
mendapatkan kepuasan. Aktivitas ini melibatkan fisik dan mental, bekejra 
itu merupakan proses fisik dan mental dalam mencapai tujuannya. Motivasi 
kerja adalah suatu kondisi yang berpengaruh untuk membangkitkan, 
mengarahkan, dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan 
lingkungan kerja (Mangkunegara, 2000: 94) dalam Nursalam (2015: 112). 
Menurut Siagian (2011), mendefinisikan motivasi kerja sebagai daya dorong 
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bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar-besarnya demi 
keberhasilan organisasi mencapai tujuannya, dengan pengertian bahwa 
tercapainya tujuan organisasi berarti tercapai pula tujuan pribadi para 
anggota organisasi yang bersangkutan. Sementara Robbins (2008) 
mengatakan motivasi kerja sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat 
upaya yang tinggi kearah tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh 
kemampuan upaya tersebut untuk memenuhi suatu kebutuhan individu. 
Motivasi kerja merupakan suatu modal dalam menggerakkan dan 
mengarahkan para karyawan atau pekerja agar dapat melaksanakan tugasnya 
masing–masing dalam mencapai sasaran dengan penuh kesadaran, 
kegairahan dan bertanggung jawab (Hasibuan, 2008). Berdasarkan uraian di 
atas, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah suatu daya penggerak 
yang mampu menciptakan kegairahan kerja dengan membangkitkan, 
mengarahkan, dan berperilaku kerja serta mengeluarkan tingkat upaya untuk 
memberikan kontribusi yang sebesar-besarnya demi keberhasilan organisasi 
dalam mencapai tujuannya 
2.2.2 Prinsip-prinsip dalam Motivasi Kerja 
Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja pegawai 
(Mangkunegara, 2000 Dalam Nursalam, 2015: 113), antara lain yaitu:  
a) Prinsip Partisipatif 
Pegawai perlu diberikan kesempatan ikut berpartisipasi menentukan tujuan 
yang akan dicapai oleh pemimpin dalam upaya memotivasi kerja. 
b) Prinsip Komunikasi 
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan 
usaha pencapaian tugas. Informasi yang jelas akan membuat kerja pegawai 
lebih mudah dimotivasi. 
c) Prinsip mangakui andil bawahan 
Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil dalam 




d) Prinsip Pendelegasian Wewenang 
Pemimpin akan memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai 
bawahan untuk dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang 
dilakukannya sewaktu-waktu. Hal ini akan membuat pegawai yang 
bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan 
oleh pemimpin. 
 
e) Prinsip memberi perhatian 
Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai 
bawahannya, sehingga bawahan akan termotivasi bekerja sesuai dengan 
harapan. 
2.2.3 Indikator Motivasi Kerja  
Motivasi Kerja merupakan daya pendorong yang mengakibatkan 
seorang karyawan mau dan rela untuk menggerakkan kemampuan dalam 
membentuk keahlian dan keterampilan tenaga dan waktunya untuk 
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan 
menunaikan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai 
sasaran perusahaan yang telah ditentukan sebelumnya. Kekuatan motivasi 
kerja karyawan untuk bekerja secara langsung tercermin pada seberapa jauh 
upayanya bekerja keras untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik demi 
mencapai tujuan perusahaan. Para karyawan pada umumnya akan siap 
bekerja keras bila merasa diperlukan oleh organisasi, mengetahui yang 
diharapkan organisasi, perlakuan adil antar pekerja dan dalam pemberian 
imbalan, peluang untuk berkembang, tantangan yang menarik, suasana kerja 
yang menyenangkan. Dari uraian motivasi karyawan diatas maka dapat 
disimpulkan bahwa motivasi karyawan merupakan sebagai sesuatu yang 
mendorong karyawan untuk melakukan sesuatu yang berguna bagi 
perusahaan atau organisasi. 
Berdasarkan definisi motivasi kerja menurut Sondang P.  
Siagian (2008:138), terdapat 8 indikator motivasi kerja yang terdiri dari : 
1) Daya Pendorong, yang berupa suatu dorongan kekuatan untuk 
menggerakkan seseorang dalam berperilaku guna mencapai tujuan. Namun, 
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cara-cara yang digunakan berbeda-beda dari tiap-tiap individu menurut latar 
belakang kebudayaannya masing-masing. 
2) Kemauan, adalah dorongan untuk melakukan sesuatu karena 
terstimulasi/terpengaruh dari luar (orang lain atau lingkungan). Kemauan 
mengindikasikan adanya reaksi tertentu sebagai akibat adanya tawaran dari 
orang lain. 
3) Kerelaan, adalah suatu bentuk persetujuan atas permintaan orang lain agar 
dirinya mengabulkan permintaan tersebut tanpa merasa adanya keterpaksaan 
(ikhlas). 
4) Membentuk Keterampilan, adalah kemampuan seseorang dalam melakukan 
pola-pola tingkah laku yang kompleks dan tersusun rapi secara mulus dan 
sesuai dengan keadaan untuk mencapai hasil/prestasi tertentu. Membentuk 
keterampilan bukan hanya mencakup gerakan motoriknya, melainkan juga 
pada penguasaan fungsi mental yang bersifat kognitif. Seseorang yang 
mampu menggunakan orang lain secara tepat juga dianggap sebagai orang 
terampil. 
5) Tanggung Jawab, berarti suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan, 
baik berupa hak dan kewajiban ataupun kekuasaan. Tanggung jawab 
diartikan secara umum sebagai kewajiban untuk melakukan sesuatu atau 
berperilaku menurut cara tertentu. 
6) Kewajiban, adalah sesuatu yang harus dilaksanakan atas sesuatu yang 
dibebankan kepadanya. Misalnya dalam bidang kerja, anda akan diberikan 
tugas-tugas yang harus diselesaikan. 
7) Tujuan, merujuk pada pernyataan tentang keadaan yang diinginkan di mana 
perusahaan bermaksud untuk mewujudkannya dan sebagai pernyataan 
tentang keadaan di waktu yang akan datang dimana organisasi sebagai 
kolektivitas mencoba untuk menimbulkannya. 
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2.2.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 
Menurut Siagian faktor yang mempengaruhi motivasi kerja 
seseorang dapat diketahui berdasarkan karakteristik dari individu yang 
bersifat khas yang terdiri dari delapan faktor yaitu: 
1) Usia. 
Usia mempunyai kaitan yang erat dengan berbagai segi kehidupan 
organisasional. Misalnya kaitan usia dengan tingkat kedewasaan teknis yaitu 
keterampilan tugas. 
2) Jenis kelamin. 
Jenis kelamin para pekerja merupakan hal yang perlu mendapat perhatian 
secara wajar dengan demikian perlakuan terhadap merekapun dapat 
disesuaikan sedemikian rupa sehingga mereka menjadi anggota organisasi 
yang bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. 
3) Status perkawinan. 
Dengan status ini secara tidak langsung dapat memberikan petunjuk cara, 
dan teknik motivasi yang cocok digunakan bagi para pegawai yang telah 
menikah di bandingkan dengan pegawai yang belum menikah. 
4) Jumlah tanggungan. 
Dalam hal ini jumlah tanggungan seorang seorang pencari nafkah utama 
keluarga adalah semua orang yang biaya hidupnya tergantung pada pencari 
nafkah utama tersebut, tidak terbatas hanya pada istri atau suami dan anak-
anaknya. 
5) Masa kerja. 
Dalam organisasi perlu diketahui masa kerja seseorang karena masa kerja 
seseorang merupakan satu indikator kecenderungan para pekerja dalam 
berbagai segi organisasional seperti; produktivitas kerja dan daftar 
kehadiran. Semakin lama seseorang bekerja ada kemungkinan untuk mereka 
mangkir atau tidak masuk kerja disebabkan karena kejenuhan. 
2.2.5 Aspek-Aspek Motivasi Kerja 




1) Adanya kedisiplinan dari karyawan 
Yaitu, sikap tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan 
aktivitas-aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola tertentu. Keputusan-
keputusan dan norma-norma yang telah ditetapkan dan disetujui bersama 
baik tulis maupun lisan serta sanggup menerima sanksi bila melanggar tugas 
dan wewenang yang diberikan 
2) Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi 
Membuat hasil kerja dan kombinasi ide-ide atau gambaran disusun secara 
lebih teliti atau inisiatif sendiri bukan ditiru dan bersifat konstruktif 
sehingga membentuk suatu hasil atau produk yang mendukung pada kualitas 
kerja yang lebih baik 
 
3) Kepercayaan Diri 
Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya. Daya 
berfikir positif dalam menghadapi kenyataan yang terjadi serta bertanggung 
jawab atas keputusan yang dapat diambil sehingga dapat menyelesaikan 
masalahnya dengan tenang. 
4) Daya tahan terhadap tekanan 
Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak 
menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya 
ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan yang dimilik, dan tekanan 
tersebut diselesaikan dengan cara tersendiri yang khas bagi masing-masing 
individu 
5) Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan 
Suatu kesadaran pada individu untuk melaksanakan kewajiban atau 
pekerjaan, diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, inisiatif yang 
besar dalam menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan dorongan yang 







2.3 Konsep Pengembangan Karir 
2.3.1 Pengertian Pengembangan Karir 
Pada dasarnya, pengembangan karir dapat dijelaskan dari dua 
perspektif, yaitu internal dan eksternal. Secara eksternal, pengembangan 
karir dapat dipandang sebagai suatu pendekatan formal yang diambil 
organisasi guna memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikasi 
pengalaman yang tepat tersedia pada saat dibutuhkan (dalam Simamora, 
2005 : 34). Pengembangan karir didefinisikan sebagai serangkaian aktivitas 
sepanjang hidup (seperti workshop) yang berkontribusi pada eksplorasi, 
pemantapan, keberhasilan, dan pencapaian karir seseorang (Dessler, 2010). 
Definisi ini dimaksudkan bahwa pengembangan karir merupakan kegiatan 
terus-menerus berkelajutan yang memberikan manfaat bagi pencapaian karir 
seseorang. Pengembangan karir telah didefinisikan oleh beberapa ahli, di 
antaranya yaitu: 
1) Menurut Andrew J. Dubrin dalam (1982) pengembangan karir adalah adalah 
aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan 
karir masa depan mereka di organisasi, agar organisasi dan pegawai yang 
bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. 
2) Pengembangan karir menurut Raymond (2010) pengembangan karir dalam 
definisi yang lain diartikan sebagai perolehan pengetahuan, keterampilan, 
dan perilaku yang meningkatkan kemampuan karyawan untuk memenuhi 
perubahan persyaratan pekerjaan serta tuntutan klien dan pelanggan. 
3) Menurut Viethzal Rivai (2009) pengembangan karir adalah proses 
peningkatan kemapuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai 
karir yang diinginkan. 
4) Pengembangan Karir menurut Handoko (2014), pengembangan karir adalah 
peningkatan pribadi yang dapat di lakukan seseorang untuk mencapai suatu 
rencana karir yang telah direncanakan. Berdasarkan beberapa definisi diatas, 
maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir adalah kegiatan-
kegiatan dalam pengembangan potensi pegawai untuk menduduki jabatan 




2.3.2 Tujuan Pengembangan Karir 
Pada umumnya tujuan dari seluruh program pengembangan karir 
adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan 
kesempatan karir yang tersedia di perusahaan saat ini dan di masa yang akan 
datang. Adapun tujuan pengembangan karir menurut Andrew J. Dubrin 
(dalam Mangkunegara, 2001) adalah sebagai berikut: 
1) Membantu pencapaian tujuan individu dan perusahaan dalam 
pengembangan karir karyawan yang merupakan hubungan timbal balik yang 
bermanfaat bagi kesejahteraan karyawan dan tercapainya tujuan perusahaan. 
Seorang pegawai yang sukses dengan prestasi kerja sangat baik kemudian 
menduduki posisi jabatan yang lebih tinggi, ini menunjukkan bahwa 
tercapai tujuan perusahaan dan tujuan individu. 
2) Menunjukkan hubungan kesejahteraan pegawai perusahaan merencanakan 
karir pegawai dengan meningkatkan kesejahteraannya sehingga memiliki 
loyalitas yang lebih tinggi. 
3) Membantu pegawai menyadari kemampuan potensinya. Pengembangan 
karir membantu menyadarkan pegawai akan kemampuannya untuk 
menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan potensi dan keahliannya. 
4) Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan pengembangan karir 
akan memperkuat hubungan dan sikap pegawai terhadap perusahaannya. 
5) Membuktikan tanggung jawab sosial pengembangan karir suatu cara 
menciptakan iklim kerja yang positif dan pegawai-pegawai lebih bermental 
sehat. 
6) Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan 
pengembangan karir membantu program-program perusahaan lainnya agar 
tercapai tujuan perusahaan. 
7) Mengurangi turnover (pergantian karyawan karena mengundurkan diri) dan 
biaya kepegawaian pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah 
dan begitu pula biaya kepegawaian menjadi lebih efektif. 
8) Mengurangi keusangan profesi dan manajerial pengembangan karir dapat 
menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi dan manajerial. 
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9) Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai perencanaan karir 
dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja dan kepegawaian 
10) Menggiatkan pemikiran (pandangan) jarak waktu yang panjang 
pengembangan karir berhubungan dengan jarak waktu yang panjang. Hal ini 
karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan persyaratan dan 
kualifikasi yang sesuai porsinya. 
2.3.3 Bentuk Pengembangan Karir 
Dalam pengembangan karir, instansi melakukan fungsi-fungsinya 
melalui beberapa alat yang merupakan bentuk-bentuk pengembangan 
karir. Bentuk-bentuk pengembangan karir adalah: 
1) Pendidikan dan Pelatihan 
Tujuan yang ingin dicapai dari pendidikan dan pelatihan ini menurut 
Bambang Wahyudi (1991:134-137) dibagi menjadi 2, yaitu tujuan umum 
antara lain untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi dan 
tujuan khusus terdiri dari: Kegiatan pelatihan sangat penting karena 
bermanfaat guna menambah produktivitas, pengetahuan atau keterampilan 
terutama bagi yang mempersiapkan diri memasuki lapangan pekerjaan. 
Sedangkan bagi yang sudah bekerja akan berfungsi sebagai “charger” 
agar kemapuan serta kapabilitas selalu terjaga guna mengamankan 
existensi atau peningkatan karir yang dapat  meningkatkan kualitas, 
meningkatkan mutu dan perencanaan, serta meningkatan tenaga kerja, 
meningkatkan semangat dan moral sebagai balas jasa tidak langsung, 
mencegah kedaluarsanya kemampuan karyawan, kesempatan untuk 
pengembangan diri 
2) Promosi 
Promosi yang diartikan sebagai perubahan posisi/jabatan pekerjaan dari 
tempat yang lebih rendah ke tempat yang lebih tinggi, dengan tanggung 
jawab, tugas wewenang yang lebih tinggi dari jabatan sebelumnya. 
Beberapa persyaratan umum yang dijadikan pedoman dalam melakukan 
promosi menurut Alex (1992:135-136) adalah pengalaman/senioritas, 
tingkat pendidikan, loyalitas, kejujuran, tanggung jawab, kepandaian 




(Alex S. Nitisemito,1992:118) mengemukakan bahwa: Mutasi atau 
pemindahan adalah kegiatan dari pimpinan yang lain yang dianggap 
setingkat atau sejajar. Mutasi merupakan suatu kegiatan rutin pada sebuah 
organisasi untuk melaksanakan prinsip “The rightman in therightplace”, 
sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan secara efektif dan efisien. 
Tujuan dilaksanakan mutasi menurut Alex S. Nitisemito (1992:118 
131) adalah guna untuk mempersiapkan promosi yang boleh dilakukan 
oleh orang yang tepat dan pada waktu serta tepat yang sesuai. Jika mutasi 
dapat dilaksanakan sesuai waktu dan tempat yang sesuai maka akan dapat 
meningkatkan kerjasama kelompok serta  semangat dan kegairahan kerja 
dengan menciptakan persaingan sehat agar dapat saling mengganti dan 
mengurangi perbandingan antara masuk dan berhentinya karyawan dari 
suatu perusahaan dengan mengikuti kebijakansanaan dan peraturan yang 
telah ditetapkan. 
 
2.3.4 Tanggung Jawab Pengembangan Karir 
Jika suatu organisasi ingin memiliki suatu program pengembangan 
karir yang efektif, maka harus dilakukan kerja secara bersama-sama. 
Manajemen harus yang pertama-tama membuat komitmen untuk 
mendukung program tersebut melalui pengambilan kebijakan dan 
pengalokasian sumber daya. Selanjutnya, departemen sumber daya 
manusia bertanggung jawab mengimplementasikan program 
pengembangan karir melalui pemberian informasi, alat-alat, dan panduan-
panduan yang diperlukan serta menyediakan penghubung program dengan 
manajemen puncak. Supervisor atasan langsung bertanggung jawab 
memberikan dukungan dan umpan balik. Melalui supervisor karyawan 
merasakan betapa dukungan tehadap pengembangan karir benar-benar 
diberikan oleh organisasi. 
2.3.5 Tahap- Tahap Pengembangan Karir 
Dessler (2005: 78) mengemukakan adanya tahap-tahap pengembangan 
karir yang dilalui individu dalam kehidupan kerjanya, yaitu : 
25 
 
1) Tahap penjelajahan 
Tahap ini terjadi pada periode usia 15-24 tahun. Individu secara serius 
menjelajahi berbagai alternatif kedudukan, berusaha untuk mencocokkan 
alternatif-alternatif ini dengan minat dan kemampuannya serta mencoba 
memulai suatu pekerjaan. 
2) Tahap penetapan. 
a) Sub tahap percobaan, tahap ini berlangsung pada usia 25 – 30 tahun. 
Individu menetapkan bidang pilihan yang cocok, dan jika tidak cocok 
berusaha mengubahnya. 
b) Sub tahap pemantapan, tahap ini berlangsung pada usia 30 – 40. Selama 
periode ini, tujuan kedudukan perusahaan ditetapkan dan perencanaan 
karir yang lebih eksklusif dijalankan untuk menetapkan urutan bagi 
pemenuhan tujuan-tujuan tersebut. 
c) Sub tahap krisis pertengahan karir, tahap ini berlangsung pada usia 40-
an. Selama periode ini orang sering membuat penilaian baru yang besar 
atas kemajuan mereka sehubungan dengan ambisi dan tujuan awal karir 
mereka. 
3) Tahap pemeliharaan 
Tahap ini terjadi pada periode usia 40-65 tahun. Pada periode ini, individu 
memelihara tujuannya dalam dunia kerja 
4) Tahap kemerosotan 
Tahap ini disebut juga usia pensiun, di mana individu menghadapi prospek 
harus menerima berkurangnya level kekuasaan dan tanggung jawab. 
 
2.3.6 Indikator Pengembangan Karir  
Pengembangan karir tidak hanya tergantung pada usaha individual 
saja, tetapi juga tergantung pada peranan dan bimbingan manajemen pada 
sebuah organisasi, terutama dalam penyediaan informasi tentang karir yang 
ada dan juga dalam karir karyawan tersebut. Di samping itu dapat 
memberikan umpan balik pada karyawan dan membangun suatu lingkungan 
kerja yang kohesif untuk meningkatkan kemampuan dan keinginan 
karyawan dalam melaksanakan pengembangan karir.  
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Indikator pengembangan karir menurut A.Sihotang (2006:213) adalah: 
1) Kebijakan organisasi 
Merupakan yang paling dominan dalam mempengaruhi pengembangan karir 
seseorang karyawan dalam perusahaan. Kebijakan perusahaan merupakan 
penentu ada tidaknya pengembangan karir dalam perusahaan. 
2) Prestasi kerja 
Prestasi kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir seorang 
karyawan. Karyawan yang mempunyai prestasi kerja baik dalam perusahaan 
biasanya mendapatkan promosi jabatan, karena prestasi kerja merupakan 
salah satu acuan bagi organisasi dalam melakukan pengembangan karir. 
3) Latar belakang pendidikan 
Latar belakang pendidikan merupakan salah satu bahan acuan bagi 
perusahaan untuk meningkatkan karir seorang karyawan, semakin tinggi 
latar belakang pendidikan seorang karyawan maka semakin besar pula 
harapan peningkatan karirnya, juga sebaliknya semakin rendah tingkat 
pendidikan seorang karyawan maka biasanya akan susah mendapatkan 
pengembangan karirnya. 
4) Pelatihan 
Pelatihan merupakan fasilitas yang diperoleh karyawan dari perusahaan 
untuk dapat membantu peningkatan kualitas kerja dan karir dimasa 
mendatang. 
5) Pengalaman kerja 
Pengalaman kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir yang 
berguna untuk dapat memberikan kontribusi di berbagai posisi pekerjaan. 
6) Kesetiaan pada organisasi 
Merupakan tingkat kesetiaan/loyalitas seseorang karyawan pada perusahaan. 








2.4 Konsep Perawat 
2.4.1 Pengertian  
Menurut UU RI No. 38 Tahun 2014 tentang keperawatan, perawat 
adalah seseorang yang telah lulus pendidikan tinggi keperawatan, baik di 
dalam maupun di luar negeri yang diakui oleh pemerintah sesuai dengan 
peraturan perundang-undangan. Menurut Taylor Lilis Dalam Nur (2013), 
perawat adalah seseorang yang berperan dalam merawat dan membantu 
seseorang dengan melindunginya dari sakit, luka dan proses penuaan. Proses 
tersebut kemudian dituangkan ke dalam sebuah bentuk pelayanan 
keperawatan (Nursalam, 2013). 
Pelayanan keperawatan adalah suatu bentuk pelayanan profesional 
yang merupakan bagian integral dari pelayanan kesehatan yang didasarkan 
pada ilmu dan kiat keperawatan ditujukan kepada individu, keluarga, 
kelompok, atau masyarakat, baik sehat maupun sakit (UU RI No. 38 Tahun 
2014 tentang Keperawatan). Pelayanan keperawatan tersebut biasanya 
disesuaikan dengan beban serta kondisi kerja di masing-masing tempat 
pemberian pelayanan keperawatan tersebut. Pelayanan keperawatan di 
rumah sakit tentu memiliki perbedaan dengan pelayanan keperawatan di 
puskesmas maupun di tempat pelayanan kesehatan lainnya. Di rumah sakit 
sendiri, motivasi kerja perawat dan pengembangan karir perawat antar 
ruangan juga memiliki perbedaannya masing-masing. 
Pelayanan keperawatan di ruang gawat darurat (IGD) merupakan 
salah satu tolak ukur kualitas pelayanan rumah sakit karena IGD sebagai 
garda terdepan yang memberikan pelayanan kepada pasien secara terus 
menerus selama 24 jam serta melibatkan multi profesi. Sepantasnya perawat 
yang bertugas di ruang IGD adalah mereka yang telah memiliki keahlian 
khusus dengan sertifikat basic sebagai perawat gawat darurat. Penanganan 
pasien gawat darurat yang membutuhkan kecepatan dan ketepatan 
membutuhkan perawat yang terampil, mampu mengambil keputusan secara 
cepat dan tepat serta selalu berpikir kritis. Kemampuan ini akan terus 
muncul jika perawat diberi kesempatan untuk terus meningkatkan 
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kompetensi dalam bidangnya, oleh karena itu dibutuhkan motivasi yang 
tinggi untuk mendorong hal tersebut (Nursalam, 2013). 
Jenis perawat dibagi atas dua yaitu:  
1) Perawat profesi 
Perawat profesi sebagaimana dimaksud pada ayat (1) huruf a terdiri atas 
ners sebagaimana dimaksud pada ayat (3) huruf a merupakan perawat 
lulusan program profesi keperawatan yang mempunyai keahlian khusus 
dalam asuhan keperawatan dan ners spesialis sebagaimana dimaksud pada 
ayat (3) huruf b merupakan perawat lulusan program spesialis keperawatan 
yang mempunyai keahlian khusus dalam asuhan keperawatan. 
2) Perawat Vokasi 
Perawat vokasi sebagaimana dimaksud pada ayat (1) huruf a merupakan 
perawat yang melaksanakan praktik keperawatan yang mempunyai 
kemampuan teknis keperawatan dalam melaksanakan asuhan keperawatan. 
2.4.2 Kategori/Klasifikasi Perawat 
Menurut Kusnanto (2004), dalam menghadapi tuntutan kebutuhan 
masyarakat dan pembangunan kesehatan dimasa mendatang, serta 
memperhatikan tuntutan pembangunan keperawatan sebagai suatu profesi 
yang mandiri, sistem pendidikan keperawatan (dengan pengertian dalam 
tatanan sistem pendidikan tinggi), dikembangkan dengan berbagai jenis 
dalam berbagai jenjang pendidikan. 
1) Program pendidikan Diploma III Keperawatan 
Pada jenjang pendidikan, Diploma III bersifat pendidikan profesi, 
menghasilkan Ahli Madya Keperawatan (A.Md.Kep), sebagai perawat 
profesional pemula. Pendidikan keperawatan pada jenjang diploma 
dikembangkan terutama untuk menghasilkan lulusan/perawat yang memiliki 
sikap dan menguasai kemampuan keperawatan umum dan dasar.  
2) Program Studi Sarjana Keperawatan 
Pendidikan pada tahap ini bersifat pendidikan akademik profesional 
(pendidikan keprofesian), menekankan pada penguasaan landasan keilmuan, 
yaitu ilmu keperawatan dan ilmu-ilmu penunjang, penumbuhan serta 
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pembinaan sikap dan keterampilan profesional dalam keperawatan. Pada 
jenjang pendidikan ini, menghasilkan perawat generalis. Terdapat dua 
program tahapan yaitu tahapan program akademik yang pada akhir 
pendidikan mendapat gelar akademik sarjana keperawatan (S.Kep), dan 
tahap program keprofesian yang pada akhir pendidikan mendapat gelar ners 
(Ns). 
3) Program Pendidikan Magister Keperawatan 
Dalam menghadapi tekanan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi 
serta tuntutan kebutuhan dan permintaan masyarakat yang diperkirakan akan 
terus meningkat, pendidikan pascasarjana dalam bidang keperawatan juga 
dikembangkan. Hal ini diperlukan agar pengembangan ilmu pengetahuan 
dan teknologi dalam bidang keperawatan malalui berbagai bentuk penelitian 
dapat dilaksanakan, dan selanjutnya dimanfaatkan dalam upaya 
meningkatkan mutu asuhan keperawatan. 
4)  Program Pendidikan Spesialis Bidang Keperawatan. 
Dalam memenuhi atau menjawab tuntutan kebutuhan masyarakat dan 
pembangunan kesehatan di masa depan, dan bertolak pada pandangan 
bahwa setiap saat dan tahap pengembangan perlu diupayakan untuk 
meningkatkan relevansi dan mutu asuhan keperawatan pada masyarakat, 
maka dikembangkan pendidikan keperawatan pada jenjang spesialis. 
Pendidikan jenjang ini merupakan pendidikan yang lebih memperdalam 
pengetahuan dan keterampilan keprofesian. Sifat memperdalam 
pengetahuan keperawatan, walaupun lebih mengutamakan ilmu 
keperawatan klinik, namun tidak dapat dipisahkan sepenuhnya dengan 
perkembangan kelompok-kelompok ilmu dasar dan penunjang, termasuk 









2.5 Kerangka Konseptual 
 
Pengembangan Karir Perawat: 
1. Kebijakan organisasi 
2. Prestasi kerja 
3. Latar belakang pendidikan 
4. Pelatihan  
5. Pengalaman kerja 
6. Kesetiaan pada organisasi 
 
 
Keterangan :  
    : Tidak diteliti  
: Diteliti 
  : Mempengaruhi  
: Berhubungan 
Gambar 1.1 Kerangka Konseptual Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 
Pengembangan Karir Perawat di Ruang Rawat Inap Dan 












3) Kemungkinan untuk 
mengembangan diri 
4) Gaji atau upah 
5) Kondisi kerja 
6) Hubungan antar pribadi 
7) Teknik pengawasan 
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2.6 Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap tujuan penelitian yang 
diturunkan dari kerangka pemikiran yang telah dibuat, dihadapi serta dapat 
diuji kebenarannya berdasarkan fakta empiris (Nursalam, 2014: 72). 
Hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
H0 : Tidak ada pengaruh antara motivasi kerja terhadap pengembangan karir 
perawat di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang. 
H1  :  Ada pengaruh antara motivasi kerja terhadap pengembangan karir perawat di 























3.1 Desain Penelitian Dan Rancangan Penelitian 
Desain penelitian merupakan rancangan penelitian yang disusun 
sedemikian rupa sehingga peneliti dapat memperoleh jawaban terhadap 
pertanyaan penelitian. Desain penelitian mengacu pada jenis atau macam 
penelitian yang dipilih untuk mencapai tujuan penelitian, serta berperan 
sebagai alat dan pedoman untuk mencapai tujuan tersebut (Setiadi, 2013: 82). 
Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif dengan jenis metode asosiatif karena penelitian ini menghubungkan 
dua variabel atau lebih.   
3.2 Kerangka Kerja (Frame Work) 
Kerangka kerja adalah tahap atau langkah-langkah kegiatan penelitian 
yang akan dilakukan untuk pengumpulan data yang diteliti untuk mencapai 
tujuan penelitian (Setiadi, 2013: 82). Adapun kerangka kerja (frame work) 












Seluruh perawat di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. 
K. Lerik Kupang berjumlah 31 orang. 
Populasi terjangkau 
Semua perawat di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan 
RSUD S. K. Lerik Kupang berjumlah 31 orang. 





















 Gambar 2.1 Kerangka Kerja ( frame work) Pengaruh Motivasi Kerja 
Terhadap Pengembangan Karir Perawat di Ruang Rawat 
Inap Dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang. 
3.3 Identifikasi Variabel 
 Variabel adalah karakteristik yang diamati yang mempunyai variasi 
nilai dan merupakan operasionalisasi dari suatu konsep agar dapat diteliti 
secara empiris atau ditentukan tingkatannya (Setiadi, 2007: 27). Variabel 























dalam penelitian ini adalah motivasi kerja dalam pengembangan karir perawat 
di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang. 
1) Variabel independen (Bebas) 
Variabel independen adalah variabel yang nilainya menentukan variabel lain 
(Nursalam, 2008: 71). Variabel independen dalam penelitian ini adalah 
motivasi kerja perawat di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. 
Lerik Kupang. 
2) Variabel dependen (Terikat) 
Variabel dependen adalah variabel yang nilainya ditentukan oleh variabel lain 
(Nursalam, 2008: 72). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah 
pengembangan karir perawat di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. 
K. Lerik Kupang. 
3.4 Defenisi Operasional 
Defenisi operasional adalah mendefinisikan variabel secara operasional 
berdasarkan karakteristik yang diamati, sehingga memungkinkan peneliti 
untuk melakukan observasi atau pengukuran secara cermat terhadap suatu 
objek atau fenomena. Definisi operasional ditentukan berdasarkan parameter 
yang dijadikan ukuran dalam penelitian. Sedangkan cara pengukurannya 
merupakan cara dimana variabel dapat diukur dan ditentukan karakteristiknya 










Tabel 3.1 Definisi Operasional Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 
Pengembangan  Karir Perawat di Ruang Rawat Inap Dan 











































4) Gaji atau upah 








Ordinal  Jika responden 
menjawab: 
SS   = 5 
S     = 4 
RR  = 3 
TS   = 2 
STS = 1 
 
Kriteria penilaian 
1. Baik = 80% - 
100%  
2. Cukup = 60%-
79,99%  
3. Kurang = 40% 
- 59,99% 
4. Sangat Kurang 
= ≤ 20%  






















2) Prestasi kerja 










Ordinal Jika responden 
menjawab: 
SS   = 5 
S     = 4 
RR  = 3 





RSUD S. K. 
Lerik Kupang. 
STS = 1 
 
Kriteria penilaian 
1. Baik = 64% - 
80%  
2. Cukup = 40% 
- 63,99% 
3. Kurang = 17 
% - 39,99%  
4. Sangat Kurang 




1.5 Populasi, Sampel, Sampling 
1.5.1 Populasi 
Populasi adalah keseluruhan jumlah anggota dari suatu himpunan 
yang ingin diketahui karakteristiknya berdasarkan inferensi atau generalisasi 
(Supardi dan Surahman, 2014). 
1) Populasi Target 
Populasi target adalah yang memenuhi kriteria sampling dan menjadi 
sasaran akhir penelitian (Nursalam, 2013: 87). Populasi target dalam 
penelitian ini adalah semua perawat yang ada di Ruang Rawat Inap dan 
Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang  yang berjumlah 31 orang perawat. 
2) Populasi Terjangkau 
Populasi terjangkau adalah populasi yang memenuhi kriteria dalam 
penelitian dari kelompoknya (Nursalam, 2013: 87). Adapun kriteria inklusi 
pada penelitian ini adalah semua perawat yang ada di Ruang Rawat Inap dan 
Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang dengan kriteria inklusi:  
a) Perawat yang bersedia menjadi responden 
b) Perawat dengan masa kerja 1 tahun 





Sampel terdiri dari bagian populasi yang dapat digunakan sebagai 
subjek penelitian melalui sampling (Nursalam, 2018: 87). Total sampel 
dalam penelitian ini adalah semua perawat di Ruang Rawat Inap dan Rawat 
Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang yang berjumlah 31 orang perawat. 
1.5.3 Sampling 
Sampling adalah suatu cara yang ditempuh dengan pengambilan 
sampel yang benar-benar sesuai dengan keseluruhan obyek penelitian 
(Nursalam, 2008). Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah 
total sampling. Total sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana 
jumlah sampel sama dengan populasi (Sugiyono, 2007). Alasan mengambil 
total sampling karena menurut Sugiyono (2007) jumlah populasi yang 
kurang dari 100 seluruh populasi dijadikan sampel penelitian semuanya. 
1.6 Pengumpulan Data dan Analisa Data 
1.6.1 Pengumpulan Data 
Pengumpulan data adalah suatu proses pendekatan kepada subjek dan 
proses pengumpulan karakteristik subjek yang diperlukan dalam suatu 
penelitian (Nursalam, 2016). 
1) Proses Pengumpulan Data 
Sebelum melakukan penelitian ini, peneliti meminta surat pengantar dari 
institusi untuk mengambil data sementara berhubungan dengan penelitian 
yang akan dilakukan. Setelah mendapat izin dari ketua rektor Universitas 
Citra Bangsa, surat itu ditujukan kepada Kepala Sub Bidang Diklat  RSUD 
S.K. Lerik  Kupang. Setelah mendapat lembar disposisi untuk ke ruang 
bidang keperawatan dan di teruskan ke ruangan rawat jalan dan rawat inap 
yang akan di lakukan penelitian, maka peneliti mengadakan pendekatan 
kepada para perawat yang akan menjadi calon responden, dengan 
menggunakan surat persetujuan responden. Proses pengambilan dan 
pengumpulan data dalam penelitian ini dengan menggunakan alat bantu 
berupa kuesioner yang berisi pernyataan yang telah disiapkan oleh peneliti. 
Setelah kuesioner diisi, selanjutnya data yang sudah diperoleh atau 
dikumpulkan mulai diolah dan dianalisa. 
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2) Instrumen Pengumpulan Data 
Instrumen pengumpulan data merupakan dua karakteristik alat sebagai 
pengamatan dan pengukuran kuesioner yang secara prinsip sangat penting 
yaitu validitas, realibilitas, dan ketepatan fakta/kenyataan hidup (data) yang 
duikumpulkan dari alat dan cara pengumpulan data maupun kesalahan-
kesalahan yang sering terjadi pada pengamatan/pengukuran oleh pengumpul 
data (Nursalam, 2016). Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner/ 
angket yaitu penelitian yang menggunakan data secara formal kepada subjek 
berupa kuesioner. Kuesioner yang telah dibuat akan dibagikan kepada 
perawat yang bersedia menjadi responden. Di dalam instrumen kuesioner 
terdapat beberapa pernyataan yang digunakan untuk menilai tingkat 
motivasi kerja terhadap pengembangan karir perawat di Ruang Rawat Inap 
dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang. Dalam pernyataan tersebut 
terdapat 7 indikator parameter untuk kusioner motivasi dan  6 indikator 
untuk pengembangan karir. Setelah kuesioner diisi maka peneliti akan 
mengumpulkan kuesioner tersebut dan akan melakukan proses analisa data.  
3) Waktu dan Tempat Pelaksanaan Penelitian. 
Penelitian ini dilakukan pada tanggal 13 Agustus sampai 21 Agustus 2020 
di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang. 
1.6.2 Analisa Data  
Analisa data merupakan bagian yang sangat penting untuk tujuan 
pokok penelitian yaitu menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian yang 
mengungkap fenomena (Nursalam, 2016).  
1) Editing 
Editing adalah upaya untuk memeriksa kembali kebenaran data yang 
diperoleh atau dikumpulkan. Editing dapat dilakukan pada tahap 
pengumpulan data atau data setelah terkumpul. Setelah semua data 
responden terkumpul baik data umum data khusus, kemudian peneliti 
mengolah data menggunakan master tabel untuk dilakukan editing 






Coding adalah mengklasifikasikan jawaban-jawaban dari para responden ke 
dalam bentuk angka atau bilangan. Setelah peneliti memeriksa kembali 
kebenaran data, peneliti memberikan kode numerik (angka) terhadap data 
yang diperoleh. Pemberian kode ini sangat penting bila pengolahan data dan 
analisis data menggunakan komputer. Untuk mempermudah peneliti dalam 
melakukan tabulasi atau pengolahan data, peneliti memberikan kode atau 
tanda pada setiap lembar data demografi responden agar mempermudah 
peneliti dalam input data (Setiadi, 2013).  
3) Scoring 
Menentukan skor atau nilai untuk tiap- tiap item pertanyaan, tentukan nilai 
terendah dan tertinggi (Hidayat, 2010: 128). Dalam penelitian ini, peneliti 
menentukan skor atau nilai pada tiap item pertanyaan dan menetukan nilai 
terendah dan tertinggi. 
 
a) Kuesioner motivasi kerja 
Instrumen penelitian ini terdiri dari 20 pertanyaan. Tiap item dinilai 
menggunakan jenis skala Likert dengan 5 poin menunjukkan bahwa “ 
sangat setuju” dan 1 menunjukkan “sangat tidak setuju” 
1) Scoring  
a) Jumlah pertanyaan sebanyak  20 nomor pada pertanyaan no (1-20). 
b) Pertanyaan yang diskoring mempunyai 5 pilihan jawaban. 
c) Masing-masing jawaban diberi skor tertinggi 5 dan terendah 1. 
d) Skor tertinggi dari seluruh jawaban responden yaitu jumlah 
pertanyaan × skor jawaban tertinggi = 20×5 = 100 
e) Skor terendah dari seluruh jawaban reponden yaitu jumlah pertanyaan 
× skor jawaban terendah = 20×1 =20  
f) Skor antara yaitu skor tertinggi – skor (seluruh jawaban responden) = 
100 – 20 = 80 
2) Kriteria Objektif 
1) Kriteria objektif dibagi 4 kategori yaitu : baik, cukup, kurang  dan 
sangat kurang.  
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2) Interval = skor antara ̸ kategori = 80 /4 = 20 
3) Skor standar = 100 – 20 = 80 
3) Jadi kriteria tersebut adalah:  
1) Motivasi baik bila skor jawaban responden 80 - 100 
2) Motivasi cukup bila skor jawaban responden 60 - 79,9 
3) Motivasi kurang bila skor jawaban responden 40 - 59,9 
4) Motivasi sangat kurang bila skor jawaban responden ≤ 20 
b) Kuisioner pengembangan karir 
Instrumen penelitian ini terdiri dari 16 pertanyaan. Tiap item dinilai 
menggunakan jenis skala Likert dengan 5 poin menunjukkan bahwa “ 
sangat setuju” dan 1 menunjukkan “sangat tidak setuju” 
1) Scoring 
a) Jumlah pertanyaan sebanyak  16 nomor pada pertanyaan no (1-16). 
b) Pertanyaan yang diskoring mempunyai 5 pilihan jawaban. 
c) Masing-masing jawaban diberi skor tertinggi 5 dan terendah 1. 
d) Skor tertinggi dari seluruh jawaban responden yaitu jumlah 
pertanyaan × skor jawaban tertinggi = 16×5 = 80 
e) Skor terendah dari seluruh jawaban reponden yaitu jumlah pertanyaan 
× skor jawaban terendah = 16×1 =16  
f) Skor antara yaitu skor tertinggi – skor (seluruh jawaban responden)  
=  80 – 16 = 64 
2) Kriteria Objektif 
1) Kriteria objektif dibagi 4 kategori yaitu : baik, cukup, kurang  dan 
sangat kurang.  
2) Interval = skor antara ̸ kategori =64 /4 = 16 
3) Skor standar = 80 – 16 = 64 
3) Jadi kriteria tersebut adalah:  
1) Pengembangan karir baik bila skor jawaban responden 64 - 80 
2) Pengembangan karir cukup bila skor jawaban responden 40 – 63,5 
3) Pengembangan karir kurang bila skor jawaban responden 17,5 - 39,5 





Merupakan proses penyusunan hasil pengadaan yang dituangkan 
dalam bentuk tabel. Tabulasi disini berbagai macam, antara lain tabel 
korelasi, tabel silang dan tabel frekuensi (Donsu, 2016). Dalam penelitian 
ini setelah dilakukan editing, coding dan diberikan scoring, kemudian 
dilakukan tabulasi data dengan menggunakan program komputer SPSS. 
5) Uji Statistik 
Uji statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Uji Regresi 
Linier Sederhana. Uji Regresi Linier Sederhana bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh antara variabel independen dan variabel dependen 
yang berdata ordinal, dapat juga salah satu data ordinal dan lainnya 
nominal maupun rasio untuk mengetahui adanya pengaruh atau tidak, 
dapat dilihat dengan nilai. Regresi sederhana didasarkan pada hubungan 
fungsional ataupun kausal antara satu variabel independen dengan satu 
variabel dependen. Persamaan umum regresi linier sederhana adalah :  
Y= a +bX 
1.7 Etika Penelitian  
Dalam melakukan penelitian ini, peneliti perlu mendapatkan 
rekomendasi dari institusi tempat penelitian yang dalam penelitian ini adalah 
di Ruang Rawat Inap dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang, kemudian 
setelah mendapat persetujuan barulah melakukan penelitian dengan 
memperhatikan etika penelitian sebagai berikut:  
1) Lembar Persetujuan (Informed Consent) 
Informed consent merupakan bentuk persetujuan antara peneliti dengan 
responden penelitian dengan memberikan lembar persetujuan. Tujuan 
informed consent adalah agar responden mengerti maksud dan tujuan 
penelitian dan mengetahui dampaknya. Apabila responden bersedia, maka 
mereka akan menandatangani lembar persetujuan. Jika responden tidak 
bersedia, maka peneliti harus menghormati hak responden (Hidayat, 2012). 
2) Tanpa Nama (Anonimity) 
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Untuk menjaga kerahasiaan identitas responden dengan cara tidak 
memberikan nama responden pada lembar alat ukur, tetapi hanya menuliskan 
kode pada lembar data (Hidayat, 2012). 
3) Kerahasiaan (Confidentiality) 
Masalah ini merupakan masalah etika dengan memberikan jaminan 
kerahasiaan hasil penelitian, baik informasi maupun masalah-masalah 
lainnya. Semua informasi yang telah dikumpulkan dijamin kerahasiaannya 
oleh peneliti, hanya kelompok data tertentu yang akan dilaporkan pada hasil 



























HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Hasil Peneltian  
4.1.1 Karakteristik Lokasi Penelitian 
a) Sejarah RSUD S. K. Lerik Kupang 
Pengambilan data untuk penelitian dilakukan di RSUD S. K. Lerik 
Kupang yang merupakan rumah sakit milik Pemerintah Provinsi Nusa 
Tenggara Timur dan merupakan salah satu rumah sakit tipe C yang terletak 
di Jl. Timor Raya Pasir Panjang No. 134, Wilayah Kupang, Nusa Tenggara 
Timur – Indonesia. Telp/Fax (0380) 824157 Kota Kupang. RSUD S. K. 
Lerik Kupang didirikan sejak masa kepemimpinan Walikota Kupang S. K. 
Lerik (Almarhum). 
RSUD S. K. Lerik sebelumnya dikenal dengan nama RSUD Kota 
Kupang yang resmi dibuka pada tanggal 29 September 2010. RSUD Kota 
Kupang mengajukan permohonan untuk dilakukan penilaian sesuai dengan 
pelayanan yang sudah dilaksanakan di RSUD Kota Kupang ke Kementerian 
Kesehatan Republik Indonesia dan hasil penilaian telah menetapkan RSUD 
Kota Kupang sebagai Rumah Sakit Umum Kelas C sesuai dengan Surat 
Keputusan Menteri Kesehatan RI Nomor :  HK.02.03/I/1978/2014 tanggal 
12 Agustus 2014. RSUD Kota Kupang memiliki sejarah yang berkaitan erat 
dengan masa kepemimpinan Walikota Kupang Bapak S. K. Lerik (Alm), 
sehingga untuk tetap mengingat dan mengenang jasa almarhum maka pada 
tanggal 24 November 2014 sesuai dengan Surat Keputusan Walikota 
Kupang Nomor : 256/KEP/HK/2014 ditetapkan RSUD Kota Kupang 
menjadi RSUD S. K. Lerik dengan motto Melayani Dengan Kasih. 
RSUD S. K. Lerik memiliki pelayanan Rawat Inap dan Rawat Jalan. 
Rawat inap dibagi menjadi 2 antara lain ruang rawat inap Garuda dan ruang 
rawat inap Cendrawasih serta satu unit pelayanan rawat jalan. Ruang rawat 
Inap Garuda adalah ruang rawat inap kelas C untuk dewasa dan anak dengan 
jumlah perawat yang bertugas di ruangan garuda berjumlah 14 orang 
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sedangkan Ruang Rawat Inap Cendrawasih adalah ruang rawat inap kelas B 
untuk dewasa dengan jumlah perawat yang bertugas di ruangan cendrawasih 
berjumlah 12 orang serta Ruang Rawat Jalan umum dengan jumlah perawat 
yang bertugas 5 orang.  
b) Visi Dan Misi RSUD S. K. Lerik Kupang 
1) Visi 
Terwujudnya Rumah Sakit yang Mandiri dengan Pelayanan Paripurna 
dan Menjadi Kebanggaan Bagi Masyarakat Kota Kupang 
2) Misi  
a) Memberikan pelayanan kesehatan yang baik, benar, tepat waktu dan 
tepat sasaran. 
b) Meweujudkan pelayanan kesehatan yang profesional, berkualitas dan 
penuh kasih. 
c) Mewujudkan pengelolaan rumah sakit yang profesianal, transparan 
dan akuntabel. 
d) Meningkatkan kompetensi Sumber Daya Manusia.  
4.1.2 Data Umum 
Dibawah ini akan disajikan tabel tentang karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan dan lama kerja di ruang rawat 
inap dan rawat jalan RSUD S. K. Lerik Kupang. 
4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan  Jenis Kelamin 
Dibawah ini akan disajikan tabel tentang karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin. 
Tabel 4.1 Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 
Perempuan 31 100.0 
Total 31 100.0 
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020 
Berdasarkan tabel 4.1 diketahui dari 31 responden seluruhnya berjenis 





4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Dibawah ini akan disajikan tabel tentang karakteristik responden 
berdasarkan usia.  
Tabel 4.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia. 
Usia (Tahun) Frekuensi Persentase (%) 
25 – 30 13 42.0 
31 – 35 9 29.0 
36 – 40 5 17.0 
40 – 45 4 12.0 
Total 31 100.0 
  Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020  
Berdasarkan tabel 4.2 diketahui dari 31 responden sebagian besar 
responden berusia 25-30 tahun yaitu 13 responden dengan persentase 42%, 
dan sebagian kecil berusia 40-45 yaitu 4 responden dengan persentase 
12%.  
4.1.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan. 
Dibawah ini akan disajikan tabel tentang karakteristik responden 
berdasarkan pendidikan. 
Tabel 4.3 Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 
Pendidikan  Frekuensi  Persentase (%) 
D3 Keperawatan 20 65.0 
SI Ners 11 35.0 
Total 31 100.0 
 Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020  
Berdasarkan tabel 4.3 diketahui dari 31 responden sebagian besar 
berpendidikan D3 Keperawatan  yaitu 20 responden dengan persentase 
65%, dan sebagian kecil berpendidikan SI Ners yaitu 11 responden dengan 






4.1.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kepegawaian 
Dibawah ini akan disajikan tabel tentang karakteristik responden 
berdasarkan status kepegawaian. 
Tabel 4.4 Distribusi Responden Berdasarkan Status 
Kepegawaian 
Status Kepegawaian Frekuensi Persentase (%) 
PNS 23 74.0 
Kontrak 8 26.0 
Total 31 100.0 
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020 
Berdasarkan tabel 4.4 diketahui dari 31 responden sebagian besar 
berstatus pegawai PNS yaitu 23 responden dengan persentase 74%, dan 
sebagian kecil berstatus pegawai kontrak yaitu 8 responden dengan 
persentase 26%. 
4.1.2.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Dibawah ini akan disajikan tabel tentang karakteristik responden 
berdasarkan lama bekerja. 
Tabel 4.5 Distribusi Responden Berdasarkan Lama Kerja 
Lama Kerja (Tahun) Frekuensi Persentase (%) 
1 – 5 10 33.0 
6 – 10 12 38.0 
11 – 15 9 29.0 
Total 31 100.0 
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020 
Berdasarkan tabel 4.5 diketahui dari 31 responden sebagian besar 
sudah bekerja selama 6-10 tahun yaitu 12 responden dengan persentase 







4.1.2.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Unit Kerja 
Dibawah ini akan disajikan tabel tentang karakteristik responden 
berdasarkan unit kerja.   
Tabel 4.6 Distribusi Responden Berdasarkan Unit Kerja 
Unit Kerja  Frekuensi Persentase (%) 
Rawat Inap 26 83.0 
Rawat Jalan 5 17.0 
Total 31 100.0 
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020 
Berdasarkan tabel 4.6 diketahui dari 31 responden sebagian besar 
bekerja di ruang rawat inap yaitu 26 responden dengan persentase 83%, 
dan sebagian kecil di ruang rawat jalan yaitu 5 responden dengan 
persentase 17%. 
4.1.2.7 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan 
Dibawah ini akan disajikan tabel tentang karakteristik responden 
berdasarkan status perkawinan. 
Tabel 4.7 Distribusi Responden Berdasarkan Status Perkawinan 
Status Perkawinan Frekuensi Persentase (%) 
Menikah  16 51.0 
Belum menikah 15 49.0 
Total 31 100.0 
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020 
Berdasarkan tabel 4.7 diketahui dari 31 responden sebagian besar 
perawat yang sudah menikah yaitu 16 responden dengan persentase 51%, 
dan sebagian kecil perawat yang belum menikah yaitu 15 responden 








4.1.3 Data Khusus 
Data ini diuraikan tentang hasil tabulasi tiap-tiap variabel dalam bentuk 
tabel yang menggambarkan antara variabel independen dan variabel 
dependen yang disajikan dalam bentuk tabel berupa hasil olahan SPSS 
dengan Uji Regresi Linear Sederhana antara lain: Uji T dan Uji F 
4.1.3.1 Motivasi Kerja Perawat Di Ruang Rawat Inap Dan Rawat Jalan 
RSUD S. K. Lerik Kupang. 
Dibawah ini akan disajikan tabel dari variabel motivasi kerja. Data 
tentang motivasi kerja diperoleh dari hasil angket yang telah disebar oleh 
peneliti kepada perawat di ruang rawat inap dan rawat jalan RSUD S. K. 
Lerik Kupang. Skor tertinggi untuk variabel motivasi kerja adalah 100 dan 
skor terendah 76. Masing-masing pertanyaan diukur dengan skor 1 sampai 
dengan 5.  
Tabel 4.8 Distribusi Frekuensi Dan Persentase (%)  Motivasi 
Kerja Perawat Di Ruang Rawat Inap Dan Rawat 
Jalan RSUD S. K. Lerik  Kupang 





Baik          15 49 % 
Cukup 16                51 % 
Kurang -     - 
Sangat Kurang            -     - 
Total 31 100.0% 
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020 
Berdasarkan tabel 4.8 diketahui dari 31 responden lebih dari  sebagian 
motivasi kerja perawat (X) berkategori cukup yaitu 16 responden dengan 
persentase 51%  dan berkategori baik yaitu 15 responden dengan 





4.1.3.2 Pengembangan Karir Perawat Di Ruang Rawat Inap Dan Rawat 
Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang  
Dibawah ini akan disajikan tabel dari variabel motivasi kerja. Data 
tentang pengembangan karir perawat diperoleh dari hasil angket yang telah 
disebar oleh peneliti kepada perawat di ruang rawat inap dan rawat jalan 
RSUD S. K. Lerik Kupang. Skor tertinggi untuk variabel pengembangan 
karir perawat adalah 64 dan skor terendah adalah 50. Masing-masing 
pertanyaan diukur dengan skor 1 sampai dengan 5. 
Tabel 4.9 Distribusi Frekuensi Dan Persentase (%)Pengembangan  
Karir Perawat Di Ruang Rawat Inap Dan Rawat Jalan 
RSUD S. K. Lerik Kupang 






Baik      29 94 % 
Cukup         2                6 % 
Kurang         -      - 
Sangat Kurang         -      - 
Total 31          100.0% 
 Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020 
Berdasarkan tabel 4.9 diketahui dari 31 responden hampir seluruhnya 
pengembangan karir perawat (Y) berkategori baik yaitu 29 responden 
dengan persentase 94%  dan berkategori cukup yaitu 2 responden atau 
persentase 6%. 
4.1.3.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Pengembangan Karir Perawat Di 
Ruang Rawat Inap Dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang. 
Dibawah ini akan disajikan tabel Analisis Statistik Uji Regresi Linear 
Sederhana tentang Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Pengembangan 







a) Uji Analisis Linear Sederhana  
Analisis Regresi Linier Sederhana adalah hubungan secara linier antara 
satu variabel independen (X) dan variabel dependen (Y). Analisis ini untuk 
mengetahui arah hubungan antara variabel. 
 
 
Tabel 4.10 Uji Regresi Linear Sederhana 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 














Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020  
Tabel diatas menjelaskan besarnya nilai korelasi/hubungan (R) yaitu 
sebesar 0,632 dan menjelaskan besarnya persentase pengaruh variabel 
motivasi kerja terhadap variabel pengembangan karir yang disebut 
koefisien determinasi yang merupakan hasil dari pengkuadratan R. Dari 
hasil tersebut diperoleh koefisien determinasi (𝑅2) sebesar 0,399  yang 
mengandung pengertian bahwa pengaruh variabel bebas (motivasi kerja) 
terhadap variabel terikat (pengembangan karir) adalah sebesar 40%, 
sedangkan sisanya 60% dipengaruhi oleh variabel lain. Sehingga dapat 
ditafsirkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh dengan kontribusi 
kecil yaitu 0,399% terhadap pengembangan karir. 






Squares      Df Mean Square F Sig. 
Regression 135.188      1          135.188 19.239 .000
a
 






Tabel uji signifikan diatas, digunakan untuk menentukan taraf 
signifikasi atau linierritas dari regresi. Kriteria dapat ditentukan 
berdasarkan uji nilai signifikasi (Sig), dengan ketentuan jika Sig < 0,05. 
Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai Sig = 0.00 berarti Sig < dari 
kriteria signifikasi (0,05). Dengan demikian model persamaan regresi 
berdasarkan data penelitian adalah signifikan, atau model persamaan 
regresi memenuhi kriteria.    
 












il perhitungan koefisien regresi sederhana diatas memperlihatkan nilai 
koefisien konstanta adalah sebesar 92.978, dan koefisien variabel motivasi 
kerja adalah sebesar -0,385. Sehingga diperoleh persamaan regresi Y= 
92.978-0,385X. Berdasarkan persamaan diatas, diketahui nilai konstanta 
sebesar 92.978, nilai konstanta ini menyatakan bahwa pada saat motivasi 
kerja 0, maka pengembangan karir memiliki nilai 92.978. Selanjutnya nilai 
negatif (-0,385) yang terdapat pada koefisien regresi variabel bebas 
(motivasi kerja) menggambarkan bahwa pengaruh antara variabel motivasi 
kerja dengan pengembangan karir adalah negatif, dimana setiap penurunan 
satu satuan variabel motivasi kerja akan menyebabkan penurunan 
pengembangan karir sebesar -0,385. 





Coefficients       t 
 
Sig. 
B Std. Error        Beta   
(Constant) 92.978      7.071  13.148 .000 
Motivasi  
Kerja 
-.385      .088       -.632 4.386 .000 
52 
 
b) Uji Hipotesis Pengaruh Parsial (Uji T) 
Uji ini bertujuan untuk menguji model regresi variabel independen 
motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan atau tidak terhadap 
variabel dparsial. 






     t 
 
Sig  
  B  Std. 
Error 
Beta 






  .000 
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020 
Berdasarkan tabel 4.12 hasil uji statistik menggunakan uji regresi 
linear sederhana diperoleh hasil uji t dengan nilai t tabel  untuk taraf 
signifikan 5% df= 29 (df = N – 2 untuk N = 31), yaitu 0,3440. Hasil t hitung 
diperoleh dengan menggunakan SPSS versi 16.0 yaitu sebesar -4,386. Jika 
t hitung lebih besar dari t tabel maka H1 diterima dan H0 ditolak. Dari hasil 
perhitungan t hitung > t tabel maka H1 terima dan H0 ditolak. Dengan kata lain 
menolak hipotesis nol (H0) untuk pengujian kedua variabel yang berarti 
motivasi kerja memiliki pengaruh (P = 0,00) terhadap pengembangan karir 
perawat.  
 Tabel 4.14 Koefisien  Determinan. 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .399 .378 2.651 
 Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020 
Setelah r hitung diketahui sebesar 0,632 maka selanjutnya untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel motivasi (X) terhadap 
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variabel pengembangan karir (Y) dengan menggunakan koefisien 
determinan r
2 






=  39,942 ×100% 
= 39,9% dibulatkan (40%) 
Dari hasil perhitungan di atas maka dapat disimpulkan bahwa ada 
pengaruh antara variabel motivasi kerja (X) terhadap variabel 
pengembangan karir perawat (Y) di RSUD S. K. Lerik Kupang dan 
selebihnya 60% dipengaruhi oleh faktor lain seperti kinerja perawat, 
disiplin kerja dan sebagainya. 
 
4.2 Pembahasan  
Pada bagian ini peneliti akan menguraikan tentang hasil penelitian yang 
sudah di analisis tentang Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Pengembangan 
Karir Perawat Di Ruang Rawat Inap Dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik 
Kupang. 
4.2.1 Motivasi Kerja Perawat Di Ruang Rawat Inap Dan Rawat Jalan RSUD 
S. K. Lerik Kupang. 
Motivasi adalah kekuatan, baik dari dalam diri maupun dari luar yang 
mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Hasil penelitian yang ditunjukan pada tabel 4.8 diketahui bahwa 
dari 31 responden didapatkan jumlah tertinggi yang memberikan penilaian 
terhadap motivasi kerja perawat dengan kategori cukup yaitu 16 responden 
dengan presentase 51%  dan berkategori baik yaitu 15 responden dengan 
presentase 49%. 
Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini, membuktikan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan 
karir perawat, yang berarti bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang ada 
maka akan menyebabkan pengembangan karir perawat semakin meningkat. 
Untuk itu semakin tinggi motivasi seorang perawat sebaiknya rumah sakit 




Hal ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Devi (2009) 
yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif antara motivasi kerja perawat 
dengan pengembangan karir. Alimohammadi dan Neyshabor (2013) dalam 
penelitiannya menghasilkan kesimpulan bahwa motivasi kerja memiliki 
dampak positif yang signifikan terhadap pengembangan karir. Peneliti 
berpendapat bahwa Perawat yang termotivasi atau terdorong untuk 
melakukan pekerjaan akan memiliki semangat untuk menyelesaikan 
tugasnya, dengan demikian perawat akan dapat memperoleh pengembangan 
karir yang baik. Perawat yang memiliki motivasi kerja yang tinggi maka akan 
memiliki dorongan untuk mau menggunakan seluruh kemampuannya untuk 
bekerja. Motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan pengembangan karir 
perawat, demikian juga sebaliknya. 
4.2.2 Pengembangan Karir Perawat Di Ruang Rawat Inap Dan Rawat Jalan 
RSUD S. K. Lerik Kupang. 
Menurut Marwansyah (2012:208) pengembangan karier adalah 
kegiatan- kegiatan pengembangan diri yang ditempuh oleh seseorang 
untuk mewujudkan rencana karier pribadinya. Hasil penelitian yang 
ditunjukan pada tabel 4.9 diketahui bahwa dari 31 didapatkan jumlah tertinggi 
yang memberikan penilaian terhadap pengembangan karir perawat dengan 
kategori baik yaitu 29 responden dengan presentase 94%  dan berkategori 
cukup yaitu 2 responden dengan presentase 6%. 
Hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan Abraham H. Maslow 
mengenai teori hierarkinya, yaitu motivasi seseorang dalam bekerja didorong 
oleh kebutuhan aktualisasi diri untuk mencapai potensialnya dan pemenuhan 
pengembangan diri. Artinya bahwa semakin baik program pengembangan 
karir perawat maka makin tinggi pula motivasi perawat dalam bekerja. Pada 
penelitian yang dikemukakan oleh Setiawan (2011) bahwa pengembangan 
karir berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Begitu juga Applebaum 
dan Santiago (2003) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa terdapat 
hubungan antara pengembangan karir dengan motivasi. Dengan adanya 
pengembangan karir yang jelas, maka pegawai akan termotivasi untuk 
bekerja dalam mencapai tahap kerja yang lebih tinggi. 
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4.2.3 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Pengembangan Karir Perawat Di 
Ruang Rawat Inap Dan Rawat Jalan RSUD S. K. Lerik Kupang. 
Berdasarkan analisis data tentang pengaruh motivasi kerja terhadap 
pengembangan karir perawat menggunakan uji regresi dapat diketahui bahwa 
motivasi kerja berpengaruh terhadap pengembangan karir perawat memiliki 
nilai koefisien sebesar 0,632, tandanya adalah + (positif) artinya jika nilai 
motivasi kerja meningkat maka pengembangan karir perawat juga meningkat 
dan sebaliknya. Membangkitkan motivasi kerja perawat sangat penting karena 
pengaruh motivasi kerja terhadap pengembangan karir perawat sebesar 3,99 
(40%). Sehingga dapat di tarik hipotesis terdapat pengaruh positif antara 
motivasi kerja terhadap pengembangan karir perawat dapat di terima. 
Hal ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Devi (2009) 
yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif antara motivasi kerja perawat 
dengan pengembangan karir. Alimohammadi dan Neyshabor (2013) dalam 
penelitiannya menghasilkan kesimpulan bahwa motivasi kerja memiliki 
dampak positif yang signifikan terhadap pengembangan karir.  
Nilai (R) pada uji regresi yaitu sebesar 0,632 dan besarnya presentase 
pengaruh motivasi kerja terhadap pengembangan karir yang disebut koefisien 
determinasi yang merupakan hasil dari pengkuadratan R. Diperoleh koefisien 
determinasi (𝑅2) sebesar 0,399, yang mengandung pengertian bahwa pengaruh 
motivasi kerja terhadap pengembangan karir adalah sebesar 40,%, sedangkan 
sisanya yaitu 60%. Persamaan regresi Y= 92.978 + -0,385X.  Konstanta 
sebesar 92,978 menyatakan bahwa jika tidak ada nilai motivasi kerja maka 
nilai pengembangan karir sebesar 32,172. Koefisien regresi motivasi kerja 
sebesar -0,385 menyatakan bahwa setiap penurunan satu satuan variabel 
motivasi kerja akan menyebabkan penurunan pengembangan karir sebesar -
0,385. Motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan pengembangan karir 
perawat, demikian juga sebaliknya. Dengan adanya pengembangan karir yang 
jelas, maka perawat akan termotivasi untuk bekerja dalam mencapai tahap 






SIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan serta analisis yang telah 
dilakukan maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa:  
1) Dari 31 perawat yang diteliti, terdapat lebih dari  sebagian motivasi kerja 
perawat berkategori cukup yaitu 16 responden dengan persentase 51% dan 
berkategori baik yaitu 15 responden dengan persentase 49%. 
2) Dari 31 perawat yang diteliti, hampir seluruhnya pengembangan karir 
perawat berkategori baik yaitu 29 responden dengan persentase 94%  dan 
berkategori cukup yaitu 2 responden atau persentase 6%. 
3) Motivasi kerja perawat memiliki kategori cukup dan pengembangan karir 
perawat memiliki kategori baik. 
4) Hasil uji regresi melalui uji koefisien determinan di dapatkan nilai sebesar 
3,99 dengan persentase (40%), maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 
memiliki pengaruh dengan kontribusi kecil terhadap pengembangan karir 
yaitu sebesar 40%. 
5.2 Saran 
Berdasarkan beberapa kesimpulan diatas, maka dapat diberikan saran sebagai 
berikut : 
1) Bagi Institusi Pendidikan 
Diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai sumber informasi 
dan bahan pembelajaran bagi mahasiswa Program Studi Ners Universitas 
Citra Bangsa kupang yang berkaitan dengan motivasi kerja perawat dan 
pengembangan karir perawat.  
2) Bagi Institusi/Rumah Sakit 
Bagi RSUD S. K. Lerik Kupang di harapkan hasil penelitian ini dapat 
digunakan sebagai bahan masukan sehingga selalu melakukan supervisi 
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secara teratur untuk meningkatkan motivasi dan pengembangan karir para 
perawat. 
 
3) Bagi Tenaga Keperawatan 
Diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan masukan agar 
perawat dapat meningkatkan motivasi kerja untuk memperoleh karir yang 
baik. 
4) Bagi Peneliti 
Diharapkan dapat digunakan sebagai proses pembelajaran untuk menilai 
motivasi kerja dan pengembangan karir perawat. 
5) Bagi Peneliti Selanjutnya 
Diharapkan agar peneliti selanjutnya dapat meneliti lebih lanjut tentang 
faktor-faktor lain selain motivasi kerja yang mempengaruhi motivasi kerja 
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a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: PENGEMBANGAN KARIR 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .399 .378 2.651 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 135.188 1 135.188 19.239 .000
a
 
Residual 203.780 29 7.027   
Total 338.968 30    
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA    











t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 92.978 7.071  13.148 .000 
MOTIVASI KERJA -.385 .088 -.632 -4.386 .000 
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